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ABSTRACT
This study aims to examine the effect of a working unit treasury officers (KPA, PPK,
PPSPM, Bendahara) gender diversity and age diversity on budget absorption. This study
population consists of 155 working units which included in payment scope of KPPN Semarang
One. Whereas the final sample of the present study consists of 120 working units which selected by
Random Sampling Method. T Statistic Test was used to test the hypothesis. This study finds that
gender diversity statistically have significant negative effect on budget absorption. Whereas age
diversity statistically have significant positive effect on budget absorption. It provides evidence that
young people are associated with improved performance.
Keywords: gender diversity, age diversity, budget absorption, resource dependence theory
PENDAHULUAN
Dalam teori ekonomi makro, belanja pemerintah merupakan salah satu elemen untuk
menjaga pertumbuhan ekonomi suatu negara (Wibisono, 2012). Belanja pemerintah, khususnya
belanja barang dan jasa, merupakan salah satu komponen utama yang membentuk Produk
Domestik Bruto (PDB) atau Gross Domestic Product (GDP). PDB dibentuk melalui unsur-unsur
pengeluaran konsumsi pribadi, investasi swasta, ekspor netto (ekspor – impor), dan belanja
pemerintah. Semakin besar keuangan negara yang dibelanjakan, maka akan semakin besar porsi
pemerintah dalam membentuk PDB, dan mendorong pertumbuhan ekonomi. Pertumbuhan
ekonomi sendiri terbentuk dari peningkatan jumlah PDB. Pertumbuhan ekonomi dihitung dari
peningkatan PDB tahun ini dibandingkan tahun sebelumnya. Hal ini menjadi salah satu indikator
tingkat keberhasilan pembangunan bidang ekonomi. Dengan demikian, sangat bisa dipahami jika
setiap tahun presiden selalu mewanti-wanti kelancaran penyerapan anggaran.
Penyerapan anggaran, khususnya belanja barang dan jasa, memiliki pengaruh yang cukup
signifikan dalam mendorong pertumbuhan ekonomi (Wibisono, 2012). Untuk itu setiap instansi
pemerintah harus mengatur pengeluarannya agar berjalan lancar dan dapat mendukung
keberhasilan pencapaian sasaran pembangunan nasional. Penyerapan anggaran yang akuntabel dan
memenuhi prinsip value for money merupakan salah satu penerapan praktik tata kelola
pemerintahan yang baik dan menjadi ukuran kinerja pemerintah. Bukan berita baru jika tersiar
bahwa hingga menjelang akhir tahun penyerapan anggaran masih menjadi salah satu batu
sandungan dalam pengelolaan keuangan negara. Sehingga percepatan penyerapaan anggaran yang
masih menumpuk kerap kali dilakukan tiap menjelang akhir tahun anggaran. Padahal praktik
seperti itu jelas merupakan pola penyerapan anggaran yang tidak sehat dan menunjukkan indikasi
pengelolaan keuangan negara yang kurang baik. Hal itu pun cukup berisiko bagi akuntabilitas dan
value for money. Tidak merata dan lambatnya penyerapan angaran dalam satu tahun dapat
disebabkan salah satunya oleh faktor manusia. Berbagai penelitian dan literatur tata kelola
perusahaan telah memberikan argumen bahwa keragaman gender dan usia para manajer
berpengaruh terhadap kinerja keuangan. Hal ini tentu juga berlaku dalam organisasi sektor publik,
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tak terkecuali pemerintah. Keragaman gender dan usia para pejabat pengelola anggaran akan
berpengaruh terhadap penyerapan anggaran.
Dalam dunia kerja saat ini, keragaman usia dan gender para pelakunya telah menjadi suatu
fenomena yang lazim. Banyak jabatan penting yang memiliki kewenangan sebagai pembuat
keputusan diduduki oleh kaum perempuan dan pemuda. Fenomena tersebut menjadi pendorong
penelitian-penelitian akademis untuk mengetahui sejauh mana pengaruh keragaman gender dan
usia para pejabat terhadap kinerja keuangan suatu organisasi. Kebanyakan penelitian dilakukan di
negara-negara ekonomi maju seperti Amerika Serikat, Kanada, Spanyol, Belanda, dan negara-
negara Skandinavia. Untuk negara-negara ekonomi berkembang, penelitian semacam ini masih
jarang dilakukan. Di antara yang jarang tersebut adalah penelitian Ararat et al. (2010) dan
Marimuthu (2008) yang menggunakan data dari Malaysia dan Turki.
Keragaman dalam anggota tim manajemen puncak dapat membawa masalah-masalah
potensial, seperti konflik antar personal dan masalah komunikasi (Cox, Jr., 1991). Akan tetapi,
keragaman juga dipercaya membawa sejumlah keuntungan bagi entitas, seperti perspektif yang
lebih luas dalam pembuatan keputusan, lebih inovasi dan kreatif, serta kesuksesan pemasaran
kepada berbagai tipe pelanggan (Cox, Jr., 1991; Cox and Blake, 1991; Robinson and Dechant,
1997). Gender merupakan salah satu atribut keragaman yang paling banyak diteliti. Atribut yang
dapat diobservasi lainnya adalah usia (Kilduff et al, 2000) dan kebangsaan (Oxelheim dan Randoy,
2003).
Terdapat argumen berbeda mengenai hubungan antara keragaman gender dan keuntungan
kompetitif organisasi. Beberapa argumen mendukung anggapan bahwa keragaman yang lebih besar
akan membawa keuntungan bagi organisasi disebabkan beberapa alasan yang pantas. Wanita
dianggap memiliki perasaan kognitif yang berfokus pada harmoni (Hurst et al, 1989), kemampuan
memfasilitasi penyebaran informasi (Earley dan Mosakowski, 2000), serta dianggap tangguh
karena harus menghadapi berbagai tantangan sebelum menduduki suatu posisi jabatan. Di lain
pihak menyatakan bahwa semakin beragam gender maka akan semakin meningkatkan
kemungkinan terjadinya konflik (Joshi et al, 2006; Richard et al, 2004), lambatnya proses
pembuatan keputusan (Hambrick et al, 1996), dan perbedaan dalam merespon risiko (Jianakoplos
dan Bernasek, 1998). Keragaman gender dalam anggota tim manajemen telah mendapat perhatian
sejumlah penelitian, namun dengan hasil yang berbeda-beda atau tidak konsisten. Berpengaruh
positif, berpengaruh negatif, dan tidak ada pengaruh terhadap kinerja keuangan adalah hasil yang
didapatkan oleh penelitian-penelitian tersebut.
Usia dianggap sebagai ukuran luas pengalaman dan sikap terhadap risiko (Herrmann dan
Datta, 2005). Beberapa peneliti beranggapan bahwa manajer muda cenderung untuk mengambil
strategi berisiko dibanding manajer yang lebih tua. Hal ini dapat dipahami karena manajer yang
lebih tua cenderung lebih menghindari risiko dan berada pada suatu titik dalam hidup mereka di
mana karir dan keamanan finansial adalah hal yang penting (Hambrick dan Mason, 1984). Dalam
literatur teori organisasi dan manajemen, Wiersema dan Bantel (1992) menyatakan bahwa rata-rata
usia tim manajemen puncak yang lebih rendah, secara positif berhubungan kepada perubahan
strategis. Lebih lanjut, keragaman usia memiliki hubungan positif dengan kedermawanan
organisasi (Siciliano, 1996). Beberapa peneliti lain mendapatkan bukti bahwa manajer yang lebih
tua memberikan dampak yang signifikan terhadap kinerja, lebih kaya pengalaman dan praktik yang
terakumulasi dalam kompetensi berbasis keahlian (Reed dan Defillippi, 1990). Penelitian lain yang
menyelidiki hubungan keragaman usia dengan kinerja keuangan mendapatkan hasil yang juga
berbeda, tidak ada bukti dalam hubungan empiris antara kinerja keuangan dan proporsi manajer
yang berusia lebih muda (Kusumastuti et al, 2007), dan keragaman usia berpengaruh signifikan
(Ararat et al, 2010).
Keragaman usia dan gender di dalam organisasi sektor publik di Indonesia belum banyak
mendapat perhatian penelitian akademis. Padahal sejak memasuki era milenium ketiga sektor
publik diwarnai banyaknya manajer wanita dan berusia muda, tak terkecuali dalam pemerintahan.
KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS
Dalam Teori Ketergantungan Sumberdaya, terdapat dua pandangan yang menunjukan
hubungan antara keragaman dengan kinerja. Pandangan pertama adalah hubungan lingkungan
(environmental linkage perspective). Dalam teori ini manajer merupakan bagian organisasi dan
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lingkungannya, dengan menyediakan informasi dan sumber daya bagi organisasi, manajer akan
melindungi organisasi dari ketidakpastian lingkungan. Berdasarkan pandangan ini, secara
individual manajer dengan latar belakang yang berbeda-beda akan menyediakan sumber daya
penting bagi organisasi.
Pandangan kedua, sebagai tambahan terhadap pandangan pertama, menyatakan bahwa
anggota tim manajemen akan melakukan fungsi kontrol, dan melalui usaha administratif dapat
mempengaruhi efisiensi organisasi. Kedua pandangan ini menyatakan bahwa struktur tim
manajemen yang baik memiliki potensi untuk mempengaruhi hasil-hasil organisasi (Siciliano,
1996).
Selanjutnya menurut Teori Resource Dependence ini, segala bentuk sumberdaya manusia
yang dimiliki perusahaan harus digunakan semaksimal mungkin. Hal ini akan mendorong
perusahaan meningkatkan kinerja dan potensi penciptaan kemakmuran (Mitchell, 2001 dalam
Sudiartana, 2011). Diversifikasi struktur sumberdaya manusia yang berkaitan dengan campuran
gender seringkali dipandang sebagai hal penting untuk memaksimalkan sumberdaya penting
perusahaan (Siciliano, 1996). Dalam literatur corporate governance dan teori resource dependence,
sering kali diungkapkan bahwa tim manajemen yang diversed dan well-ballanced dapat secara
signifikan meningkatkan kinerja perusahaan (Mitchell, 2001 dalam Sudiartana, 2011). Masing-
masing anggota akan memberikan kumpulan dari pengalaman, attachment, dan pandangan yang
unik dan berbeda-beda bagi tim manajemen. Jika persepsi, pandangan dan latar belakang manajer
relatif homogen, maka ada kemungkinan besar strategi-strategi pembuatan keputusan dari
mekanisme corporate governance akan menjadi single-minded, dapat ditebak dan tidak fleksibel.
Manajemen yang memiliki diversitas anggota yang lebih tinggi akan lebih mampu menghadapi
tantangan dan dinamika lingkungan bisnis.
Dalam suatu satuan kerja terdapat tim manajemen yang paling tidak terdiri dari KPA, PPK,
PPSPM, dan Bendahara. Keempat jabatan ini memiliki perannya masing-masing dalam menggapai
kinerja yang optimal, yang dalam konteks penelitian ini adalah penyerapan anggaran. Dengan
adanya keragaman dalam tim manajemen satker, maka diharapkan satker akan lebih mampu
menghadapi berbagai tantangan dan perubahan dalam pengelolaan anggaran yang akuntabel.
Teori Ketergantungan Sumberdaya mengungkapkan bahwa keragaman meningkatkan
kreativitas dan inovasi. Menurut pandangan ini, sikap, fungsi kognitif, dan kepercayaan tidak
terdistribusi secara acak dalam populasi tetapi cenderung bervariasi secara sistematis sesuai dengan
variabel demografi seperti usia dan gender.
Kusumatuti et al. (2007) yang meneliti hubungan diversitas dewan yang diukur dengan 5
variabel yaitu: keberadaan dewan direksi wanita, keberadaan etnis Tionghoa dalam anggota dewan
(sebagai proksi dari minoritas), proporsi outside directors, usia anggota dewan direksi, dan latar
belakang pendidikan anggota dewan, dengan ukuran dewan dan ukuran perusahaan sebagai
variabel kontrol, terhadap nilai perusahaan yang diukur dengan menggunakan rasio Tobin’s Q.
Analisis regresi dilakukan dengan sampel 48 perusahaan manufaktur yang terdaftar di Bursa Efek
Jakarta (BEJ) pada tahun 2005. Hasilnya menunjukan bahwa secara parsial, keberadaan etnis
Tionghoa dalam anggota dewan ditemukan berpengaruh negatif terhadap nilai perusahaan.
Sementara itu variabel lainnya yaitu keberadaan wanita dalam dewan, proporsi outside directors,
usia anggota dewan, dan proporsi anggota dewan yang berlatar belakang pendidikan ekonomi dan
bisnis secara parsial ditemukan tidak berpengaruh terhadap nilai perusahaan.
Bayu (2010) yang meneliti pengaruh diversitas dewan dengan kinerja pasar perusahaan.
Untuk mengukur diversitas dewan digunakan empat kriteria pengukuran yaitu: variasi gender,
kebangsaan, umur, dan latar belakang pendidikan. Diversitas dewan dinilai berdasarkan skor,
dengan nilai tertinggi 4 jika semua komponen penilaian dimiliki oleh perusahaan dan nilai terendah
0 jika komponen penilaian tidak dimiliki perusahaan. Sedangkan kinerja pasar perusahaan diukur
menggunakan rasio Tobin’s Q. Ukuran perusahaan dan jenis industri digunakan sebagai variabel
kontrol. Analisis regresi dilakukan dengan sampel 159 perusahaan keuangan dan non keuangan
yang terdaftar di Bursa Efek Indonesia pada tahun 2006 – 2008. Hasil pengujian menyatakan
bahwa diversitas dewan tidak berpengaruh terhadap kinerja pasar perusahaan. Sementara itu,
ukuran perusahaan dan jenis industri yang merupakan variabel kontrol dinyatakan berpengaruh
pada kinerja pasar perusahaan.
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Darmadi (2011) yang meneliti hubungan keragaman gender, kebangsaan, dan usia anggota
dewan dengan kinerja keuangan perusahaan di Indonesia. Proporsi wanita, orang asing dan anggota
dewan berusia < 50 tahun sebagai variabel-variabel penjelas. Juga digunakan variabel dummy
untuk mengindikasikan kehadiran tiga kelompok dimaksud, sebagaimana Blau index untuk menilai
tigkat keragaman. Ukuran perusahaan, jumlah dewan, dan proporsi komisaris independen juga
dimasukkan sebagai variabel kontrol. Analisis regresi dilakukan dengan sampel 169 perusahaan
yang terdaftar di Bursa Efek Indonesia (BEI) pada 31 Desember 2007. Hasilnya, proporsi pemuda
berpengaruh positif pada kinerja pasar walaupun Blau index keragamanusia tidak berpengaruh pada
Tobin’s Q. Sedangkan keragaman kebangsaan tidak berpengaruh baik terhadap kinerja pasar
maupun kinerja keuangan. Menggunakan Return on Asset (ROA) sebagai pengukuran kinerja, tidak
ada satu pun yang berpengaruh pada kinerja perusahaan kecuali proporsi pemuda di dewan direksi.
Akan tetapi, proporsi wanita ditemukan berpengaruh negatif pada kinerja perusahaan dengan
menggunakan ROA dan Tobin’s Q.
Gender merupakan salah satu atribut keragaman yang paling banyak diteliti. Atribut yang
dapat diobservasi lainnya adalah usia (Kilduff et al, 2000) dan kebangsaan (Oxelheim dan Randoy,
2003). Terdapat argumen berbeda mengenai hubungan antara keragaman gender dan keuntungan
kompetitif organisasi. Beberapa argumen mendukung anggapan bahwa keragaman yang lebih besar
akan membawa keuntungan bagi organisasi disebabkan beberapa alasan yang pantas. Wanita
dianggap memiliki perasaan kognitif yang berfokus pada harmoni (Hurst et al, 1989), kemampuan
memfasilitasi penyebaran informasi (Earley dan Mosakowski, 2000), serta dianggap tangguh
karena harus menghadapi berbagai tantangan sebelum menduduki suatu posisi jabatan.
Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis pertama dalam penelitian ini adalah:
H1: Keragaman gender pejabat perbendaharaan berpengaruh positif terhadap penyerapan
anggaran satuan kerja.
Usia dianggap sebagai ukuran luas pengalaman dan sikap terhadap risiko (Herrmann dan
Datta, 2005). Beberapa peneliti beranggapan bahwa manajer muda cenderung untuk mengambil
strategi berisiko dibanding manajer yang lebih tua. Hal ini dapat dipahami karena manajer yang
lebih tua cenderung lebih menghindari risiko dan berada pada suatu titik dalam hidup mereka di
mana karir dan keamanan finansial adalah hal yang penting (Hambrick dan Mason, 1984). Dalam
literatur teori organisasi dan manajemen, Wiersema dan Bantel (1992) menyatakan bahwa rata-rata
usia tim manajemen puncak yang lebih rendah, secara positif berhubungan kepada perubahan
strategis. Levinson dan Peskin (1981) sebagaimana dikutip oleh Santrock (1995) menyatakan
bahwa usia sampai dengan 50 tahun adalah kelompok usia yang paling sehat, paling tenang, paling
bisa mengontrol diri, dan paling bertanggung jawab. Lebih lanjut, keragaman usia memiliki
hubungan positif dengan kedermawanan organisasi (Siciliano, 1996). Berdasarkan uraian tersebut,
maka hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah:
H2: Keragaman usia pejabat perbendaharaan berpengaruh positif terhadap penyerapan
anggaran satuan kerja.
METODE PENELITIAN
Variabel Penelitian
Penyerapan Anggaran Satuan Kerja adalah proporsi anggaran satuan kerja yang telah
dicairkan atau direalisasikan dalam satu tahun anggaran. Pengukuran variabel ini dilakukan dengan
cara menghitung proporsi/persentase jumlah anggaran yang telah direalisasikan dalam satu tahun
anggaran terhadap jumlah pagu anggaran. Keragaman Pejabat Perbendaharaan terdiri dari
keragaman gender dan keragaman usia. Pejabat perbendaharaan adalah orang dalam suatu posisi
jabatan yang memiliki kewenangan untuk membuat suatu keputusan yang berhubungan dengan
pengelolaan anggaran satuan kerja. Ada empat pejabat perbendaharaan dalam tiap satuan kerja,
yaitu: Kuasa Pengguna Anggaran (KPA), Pejabat Pembuat Komitmen (PPK), Pejabat Penanda
tangan Surat Perintah Membayar (PPSPM), dan Bendahara.
Menurut WHO, gender didefinisikan sebagai perbedaan status dan peran antara pria dan
wanita yang dibentuk oleh masyarakat sesuai dengan nilai budaya yang berlaku dalam periode
tertentu. Keragaman gender diukur dengan menggunakan persentase/proporsi pejabat
perbendaharaan berjenis kelamin perempuan dalam satu satuan kerja. Sedangkan keragaman usia
diukur dengan menggunakan persentase/proporsi pejabat perbendaharaan berusia < 50 tahun dalam
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satu satuan kerja. Kedua keragaman ini diukur dengan cara membandingkan jumlah pejabat
perbendaharaan berjenis kelamin perempuan dan berusia < 50 tahun terhadap jumlah seluruh
pejabat perbendaharaan dalam satu satuan kerja.
Populasi dan Sampel
Populasi adalah keseluruhan objek penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah satuan-
satuan kerja yang termasuk dalam wilayah pembayaran Kantor Pelayanan dan Perbendaharaan
Negara (KPPN) Semarang Satu yang berjumlah 155 satuan kerja.
Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang akan diteliti. Sampel yang dipilih dari
populasi dianggap mewakili keberadaan populasi. Adapun pengambilan sampel menggunakan
teknik random sampling. Random sampling adalah suatu teknik pengambilan sampel dimana setiap
unsur dalam populasi memiliki sebuah kesempatan yang sama dan diketahui untuk terpilih sebagai
sampel (Sekaran, 2003). Dengan pengambilan sampel secara acak dari populasi sebanyak 155
satker, diperoleh sampel sebanyak 120 satker atau 77,4% dari keseluruhan populasi. Jumlah sampel
tersebut dianggap telah cukup mewakili populasi (Sekaran, 2003).
Metode Analisis
Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda.
Persamaan regresi linear adalah sebagai berikut:
Y = a + b1X1 + b2X2 + e
Keterangan:
Y = Penyerapan Anggaran
A = Konstanta
B = Koefisien regresi
X1 = Keragaman gender
X2 = Keragaman usia
E = Error
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Deskripsi secara umum data-data penelitian pada tiap-tiap variabel yang digunakan dalam
penelitian dapat dilihat pada tabel 1 di bawah ini.
Tabel 1
Statistik Deskriptif
Sumber: data sekunder 2012, diolah
Output statistik deskriptif menunjukkan jumlah data variabel penyerapan anggaran
(realang) sebanyak 120. Dari 120 data ini, penyerapan anggaran yang paling kecil (minimum)
adalah sebesar 83,28%, sedangkan penyerapan anggaran paling besar (maximum) adalah sebesar
107,91%, sehingga selisih/jarak (range) penyerapan anggaran paling besar dan paling kecil adalah
sebesar 24,63%. Rata-rata (mean) penyerapan anggaran sebesar 96,26%, dan simpangan baku
(standard deviation) sebesar 4,48% menunjukkan penyerapan anggaran memiliki variasi sebesar
4,48% dari rata-ratanya. Satker yang memiliki penyerapan anggaran paling besar adalah
Ditreskrimum Polda Jawa Tengah, yaitu sebesar 107,91%. Sedangkan satker dengan penyerapan
anggaran paling kecil adalah Universitas Diponegoro, yaitu sebesar 83,28%.
Variabel keragaman usia (muda) menunjukkan proporsi pejabat perbendaharaan yang
berusia muda (< 50 tahun). Output statistik deskriptif menunjukkan rata-rata (mean) sebesar
N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Realang 120 24.63 83.28 107.91 96.2657 4.48346
Muda 120 100.00 .00 100.00 67.9622 25.54935
Perempuan 120 100.00 .00 100.00 29.3023 22.60783
Valid N (listwise) 120
DIPONEGORO JOURNAL OF ACCOUNTING Volume 2, Nomor 3, Tahun 2013, Halaman 6
6
67,96%. Ini berarti rata-rata tiap satuan kerja memiliki 67,96% pejabat perbendaharaan berusia
muda. Selebihnya, sebesar 32,04% pejabat perbendaharaan berusia tua atau lebih dari 50 tahun.
Nilai maksimum sebesar 100%, dan nilai minimum 0% menunjukkan terdapat satker yang semua
pejabat perbendaharaannya berusia muda dan juga terdapat satker yang seluruh pejabat
perbendaharaannya tidak berusia muda. Nilai deviasi standard sebesar 25,55% menunjukkan
proporsi pejabat perbendaharaan berusia muda memiliki variasi sebesar 25,55% dari nilai rata-
ratanya. Satker yang memiliki keragaman usia paling besar antara lain adalah Lembaga
Pemasyarakatan Semarang, yaitu sebesar 100%, sedangkan satker dengan keragaman usia paling
kecil antara lain adalah Dinas Sosial Provinsi Jawa Tengah, yaitu sebesar 0%.
Variabel keragaman gender (perempuan) menunjukkan proporsi pejabat perbendaharaan
bergender perempuan. Hasil statistik deskriptif menunjukkan rata-rata sebesar 29,3%, yang berarti
rata-rata tiap satker memiliki keragaman gender sebesar 29,3%. Atau dengan kata lain, tiap satker
rata-rata memiliki 29,3% pejabat perbendaharaan bergender perempuan. Selebihnya, sebesar 70,7%
pejabat perbendaharaan tiap satker adalah laki-laki. Nilai maksimum dan minimum sebesar 100%
dan 0% memperlihatkan bahwa terdapat satker yang seluruh pejabat perbendaharaannya adalah
perempuan dan sebaliknya, terdapat satker yang seluruh pejabat perbendaharaannya adalah laki-
laki. Deviasi standard sebesar 22,6% memperlihatkan bahwa keragaman gender memiliki variasi
sebesar 22,6% dari nilai rata-ratanya. Lembaga Pemasyarakatan Wanita Semarang adalah satker
dengan keragaman gender paling besar, yaitu sebesar 100%. Sedangkan satker dengan keragaman
gender paling kecil yaitu 0% antara lain adalah Ditreskrimum Polda Jawa Tengah.
Untuk dapat memperoleh model regresi yang baik, data harus lolos uji asumsi klasik yang
meliputi normalitas, multikolonieritas, heteroskedastisitas, dan autokorelasi (Ghozali, 2011).
Penelitian hanya menggunakan periode satu tahun, sehingga uji autokorelasi tidak dilakukan. Hasil
uji multikolonieritas menunjukkan data bebas dari gejala multikolonieritas, di mana semua variabel
independen yang dipakai dalam penelitian ini memiliki nilai tolerance > 0,10 atau VIF < 10. Hasil
uji normalitas dengan One Sample Kolmogorov Smirnov Test bahwa asumsi normalitas terpenuhi,
di mana signifikansi yang diperoleh untuk distribusi variabel pengganggu atau residual lebih dari
0,05. Demikian halnya hasil uji heteroskedastisitas dengan grafik scatterplot, terlihat bahwa titik-
titik menyebar baik di atas maupun di bawah angka 0, sehingga tidak terjadi masalah
heteroskedastisitas. Output uji asumsi klasik ini dapat dilihat dalam lampiran. Oleh karena itu dapat
disimpulkan bahwa model regresi yang digunakan dalam penelitian ini lolos uji asumsi klasik.
Tabel di bawah ini adalah ringkasan hasil pengujian yang dilakukan terhadap kedua
hipotesis yang telah disebutkan di atas.
Tabel 2
Ringkasan Hasil Uji Regresi
Variabel Koefisien Nilai T Signifikansi
(Constant) 93.632 81.789 .000
Muda .059 3.943 .000
Perempuan -.048 -2.813 .006
F = 10.478 Sig (F) = .000   R2 = .152   Adjusted R2 = .137
Dari tampilan tabel 2, nilai Adjusted R Square sebesar 0,137. Ini berarti kemampuan
variabel keragaman gender dan usia dalam menjelaskan variasi variabel penyerapan anggaran
adalah sebesar 13,7%. Sisanya, sebesar 86,3% variasi variabel penyerapan anggaran dijelaskan
oleh variabel-variabel lain di luar model.
Nilai F sebesar 10,478 dengan signifikansi 0,000 (jauh di bawah 0,05). Ini berarti hipotesis
yang menyatakan semua variabel independen secara bersama-sama/simultan berpengaruh terhadap
variabel dependen, diterima. Dengan kata lain dapat disimpulkan bahwa keragaman gender dan
usia secara bersama-sama berpengaruh terhadap penyerapan anggaran.
Berdasarkan hasil pengujian pengaruh variabel keragaman gender (perempuan) terhadap
variabel penyerapan anggaran (realang) pada uji statistik t, diperoleh nilai t hitung sebesar -2,813
dengan signifikansi sebesar 0,006. Nilai signifikansi yang jauh di bawah 0,05 menunjukkan bahwa
keragaman gender (perempuan) secara signifikan berpengaruh terhadap penyerapan anggaran
(realang). Berbekal koefisien regresi yang bernilai negatif, maka hipotesis 1 (H1) yang menyatakan
bahwa keragamana gender berpengaruh positif terhadap penyerapan anggaran, ditolak.
DIPONEGORO JOURNAL OF ACCOUNTING Volume 2, Nomor 3, Tahun 2013, Halaman 7
7
Hasil pengujian ini disebabkan oleh banyaknya satuan kerja yang tidak memiliki pejabat
bergender perempuan. Tidak kurang dari 24 satuan kerja tidak memiliki pejabat perempuan. Dan
kurang lebih 50 satuan kerja hanya memiliki 1 pejabat perempuan. Rata-rata proporsi pejabat
perempuan hanya 29,3%, sedangkan kebanyakan satuan kerja hanya memiliki 25% pejabat
perempuan atau hanya 1 dari 4 pejabat yang ada.
Keragaman gender yang menggambarkan bahwa suatu satuan kerja dengan proporsi
pejabat perbendaharaan bergender perempuan lebih banyak akan dapat meningkatkan penyerapan
anggaran ternyata justru didukung sebaliknya, keragaman gender berpengaruh negatif terhadap
penyerapan anggaran. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh
Darmadi (2011) yang menyatakan bahwa proporsi dan kehadiran perempuan dalam organisasi
berdampak negatif yang signifikan. Proporsi pejabat bergender perempuan yang lebih tinggi
diasosiasikan dengan tingkat kinerja perusahaan yang lebih rendah. Beberapa argumen lain
menyatakan bahwa keragaman gender yang lebih besar akan membawa kerugian bagi organisasi.
Joshi et al (2006) dan Richard et al (2004) menyatakan bahwa keragaman gender yang lebih besar
dapat meningkatkan kemungkinan terjadinya konflik. Sedangkan Hambrick et al (1996)
berkeyakinan proses pembuatan keputusan menjadi lambat. Dan Jianakoplos dan Bernasek (1998)
menyatakan bahwa keragaman gender yang lebih besar dapat mengakibatkan perbedaan dalam
merespon risiko.
Untuk variabel keragaman usia (muda), diperoleh nilai t hitung sebesar 3,943 dengan
signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi yang jauh di bawah 0,05 menunjukkan bahwa
keragaman usia (muda) secara signifikan berpengaruh terhadap penyerapan anggaran (realang).
Berbekal koefisien regresi yang bernilai positif, maka hipotesis 2 (H2) yang menyatakan bahwa
keragamana usia berpengaruh positif terhadap penyerapan anggaran, diterima.
Berdasarkan data yang digunakan dalam penelitian, hasil pengujian ini disebabkan oleh
banyaknya satker yang memiliki pejabat yang berusia muda (< 50 tahun). Tidak kurang dari 30
satker, seluruh pejabatnya berusia muda. Sebaliknya, hanya 3 satker yang tidak memiliki pejabat
berusia muda. Rata-rata proporsi pejabat berusia muda sebesar 67,96%, sedangkan kebanyakan
satker (modus) memiliki 100% pejabat berusia muda. Dan hanya 15 satker dengan proporsi pejabat
berusia muda kurang dari 50%.
Keragaman usia yang menggambarkan bahwa suatu satuan kerja dengan proporsi pejabat
perbendaharaan berusia muda (< 50 tahun) lebih banyak dapat meningkatkan penyerapan anggaran
ternyata didukung, keragaman usia berpengaruh positif terhadap penyerapan anggaran. Hasil
penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Darmadi (2011) yang menyatakan
bahwa proporsi dan kehadiran pemuda dalam organisasi berdampak positif yang signifikan.
Dinyatakan pula bahwa pemuda berkemungkinan lebih termotivasi untuk menghadapi perubahan
strategi dan tantangan baru yang mengarah kepada kinerja yang lebih tinggi. Beberapa argumen
menyatakan bahwa manajer yang lebih muda cenderung berkemampuan yang lebih baik dalam
memroses ide-ide baru, tidak terlalu menyukai status quo, dan kurang perhatian pada kestabilan
karir (Cheng et al, 2010). Selain itu, Wiersema dan Bantel (1992) mengindikasikan bahwa rata-rata
usia tim manajemen yang lebih rendah berhubungan secara positif kepada perubahan strategi. Dan
menurut Siciliano (1996) keragaman usia memiliki hubungan positif dengan kedermawanan
organisasi.
KESIMPULAN
Dari pengujian yang dilakukan terhadap 120 satuan kerja, diperolah hasil bahwa
keragaman gender yang menggambarkan proporsi pejabat perbendaharaan bergender perempuan,
secara signifikan berpengaruh negatif terhadap penyerapan anggaran satuan kerja. Sedangkan
keragaman usia yang menggambarkan proporsi pejabat perbendaharaan berusia muda (usia < 50
tahun), secara signifikan berpengaruh positif terhadap penyerapan anggaran satuan kerja.
Terdapat beberapa keterbatasan pada penelitian ini yang diharapkan mampu diatasi oleh
penelitian-penelitian berikutnya. Pertama, menggunakan data cross-sectional dalam satu tahun
anggaran, sehingga hasil penelitian tidak dapat digeneralisir untuk periode lainnya. Kedua,
menggunakan 2 faktor demografi sebagai variabel bebas, yaitu usia dan gender, sehingga tidak
diketahui bagaimana pengaruh faktor lainnya (antara lain: etnis, latar belakang pendidikan,
pengalaman kerja). Ketiga, keragaman diukur dengan proporsi, sehingga tidak diketahui dengan
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pasti apakah kehadiran wanita atau pemuda berpengaruh terhadap penyerapan anggaran. Dan
keempat, data cukup sulit diperoleh karena termasuk data tertutup yang tidak dapat diakses secara
bebas oleh publik.
Sehubungan dengan adanya keterbatasan-keterbatasan  tersebut, berikut ini adalah saran-
saran yang dapat dilakukan oleh penelitian-penelitian berikutnya. Pertama, menggunakan sampel
data lebih dari satu periode tahun anggaran, sehingga hasil penelitian lebih dapat diandalkan.
Kedua, menambah jumlah variabel bebas yang diteliti karena masih ada faktor-faktor lain yang
berpengaruh terhadap penyerapan anggaran, seperti: pengalaman kerja, masa jabatan, latar
belakang pendidikan, dan etnis. Ketiga, keragaman tidak hanya diukur dengan proporsi, namun
juga dapat diukur dengan menggunakan suatu indeks keragaman dan atau dengan menggunakan
variabel dummy. Keempat, mempetimbangkan cara-cara yang paling tepat untuk mengumpulkan
data.
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Lampiran
Tabel Ringkasan Hasil Uji Multikolonieritas
Variabel Tolerance VIF
muda .984 1.017
perempuan .984 1.017
Tabel hasil Uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual
N 120
Normal Parametersa Mean .0000000
Std. Deviation 4.12892625
Most Extreme
Differences
Absolute .119
Positive .063
Negative -.119
Kolmogorov-Smirnov Z 1.300
Asymp. Sig. (2-tailed) .068
Grafik Hasil Uji Heteroskedastisitas
